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Motivación y Desempeño Laboral en docentes del Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018; es una investigación descriptiva que utilizó un diseño correlacional y se 
situó a determinar en qué medida se relaciona la motivación con el desempeño laboral de 
los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. Según los resultados 
analizados de forma reflexiva y contrastada se concluyó, que la motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente significativa 
de 0,677. Puesto que, si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,458)  
se establece que el Desempeño laboral en docentes está determinada en un 45,8% por la 
Motivación existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 






Motivation and Work Performance in teachers of the Higher Technological Institute 
of Pisco, 2018; It is a descriptive research that used a correlational design and was 
determined to determine the extent to which motivation is related to the work performance 
of teachers at the Higher Technological Institute of Pisco, 2018. According to the results 
analyzed in a reflexive and contrasted way, it was concluded that the motivation is 
significantly related to the work performance of teachers at the Higher Technological 
Institute of Pisco, 2018, with a statistically significant correlation level of 0.677. Since, if 
the coefficient of variability is taken into account (r2 = 0.458) it is established that the 
work performance in teachers is determined in 45.8% by the Motivation existing in the 
Higher Technological Institute of Pisco, year 2018. 







La presente investigación tiene por finalidad determinar en qué medida se relaciona 
la motivación con el desempeño laboral de los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018, ya que permitirá incrementar el nivel de desempeño 
laboral; es por ello que este estudio es de suma importancia en el Instituto. En la actualidad 
el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, ha recibido críticas enormes sobre el 
desempeño laboral, en el proceso de enseñanza y aprendizaje en los estudiantes; siendo 
este un factor que se podría disminuir con el pasar de los años si no toman conciencia en la 
entidad.  
Por su parte, se ha notado en ciertos sectores, que una buena motivación hacia el 
personal docente sería de gran preponderancia en el instituto, que busca encaminar el 
desempeño laboral para brindar una excelente enseñanza en sus estudiantes. 
Es por ello que, siguiendo las exigencias determinadas para informes en el contexto 
científico, la presente tesis se organiza considerando en el Capítulo I: Planteamiento del 
problema, se incluye la determinación y formulación del problema; los objetivos de la 
investigación y la importancia del problema y sus limitaciones. El problema general 
planteado fue: ¿En qué medida se relaciona la motivación con el desempeño laboral de los 
docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018? 
En el Capítulo II: Se determina el Marco teórico,  manifestando los antecedentes del 
estudio relativos a las variables de investigación, asimismo las bases teóricas se organizan 
en función de las teorías y dimensiones relativas a cada variable de nuestra investigación. 
En el Capítulo III: Se determinó las hipótesis, se presenta el sistema de hipótesis y la 
operacionalización de las variables correspondientes y sus respectivas dimensiones.  
En el Capítulo IV: Metodología, se manifiesta el sistema metodológico, constituido, 
por el nivel, tipo y diseño de investigación. También se determina la población y muestra, 
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así como la descripción coherente de la técnica (Encuesta) e instrumento de investigación 
(Cuestionario), se muestra la selección y validación de los instrumentos, técnicas de 
recolección de datos, tratamiento estadístico y procesamiento de datos.  
Finalmente en el Capítulo V: De los resultados, se instauran e interpretan las tablas y 
figuras, la contrastación de las hipótesis y discusión de resultados. Complementariamente, 
se establecen las conclusiones a las que llega nuestra investigación y las referencias que se 
utilizaron como complemento, tanto para el marco teórico como para el proceso 




Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1.   Determinación del Problema 
Toda organización humana conduce a los directivos a conocer, analizar y 
comprender el comportamiento de las personas y sus motivaciones para permanecer 
activos en la organización; realidad que a veces no logra comprenderse a plenitud porque 
cada individuo es distinto al igual que sus motivaciones (…). La motivación no es un 
fenómeno directamente observable, ya que esta interiorizada y domina a las personas en un 
determinado momento. Por ello, se infiere a partir de conductas específicas que van desde 
la necesidad inicial hasta la conducta satisfactoria de esa necesidad. 
Para que una organización tenga éxito es necesario que quienes la constituyen 
realicen un trabajo de calidad y para ello necesitan motivarse. Con este planteamiento, las 
personas, encuentran por sus propios medios, el término de motivación, incluso hay 
corrientes de diferentes autores, pero en general es aquello que energiza una acción que 
mueve y la mantiene o que detiene. 
Por otro lado, en las investigaciones han demostrado que la motivación intrínseca es 
aquella que hace que las personas realicen lo que hacen porque quieren hacer o que ya es 
muy diferente a que las personas hagan lo que tienen que hacer porque les conviene, 
entonces, si se puede motivar a otras personas por factores extrínsecos por medio de un 
bono, por medio de un incentivo. 
1.2.   Formulación del Problema 
1.2.1. Problema General. 
¿En qué medida se relaciona la motivación con el desempeño laboral de los 
docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018? 
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1.2.2 Problemas Específicos. 
- ¿En qué medida se relaciona la motivación intrínseca con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018? 
- ¿En qué medida se relaciona la motivación intrínseca con las competencias 
didácticas   que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018? 
- ¿En qué medida se relaciona la motivación intrínseca con las competencias sociales 
que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018? 
- ¿En qué medida se relaciona la motivación extrínseca con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018? 
- ¿En qué medida se relaciona la motivación extrínseca con las competencias 
didácticas   que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018? 
- ¿En qué medida se relaciona la motivación extrínseca con las competencias 
sociales   que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018? 
1.3.   Objetivos 
1.3.1. Objetivo General. 
Determinar en qué medida se relaciona la motivación con el desempeño laboral de 
los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
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1.3.2. Objetivos Específicos. 
- Determinar el grado de relación existente entre la motivación intrínseca y las 
competencias de planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
- Determinar el grado de relación existente entre la motivación intrínseca y las 
competencias didácticas   que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
- Determinar el grado de relación existente entre la motivación intrínseca y las 
competencias sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
- Determinar el grado de relación existente entre la motivación extrínseca y las 
competencias de planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 2018? 
- Determinar el grado de relación existente entre la motivación extrínseca y las 
competencias didácticas   que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
- Determinar el grado de relación existente entre la motivación extrínseca y las 
competencias sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
1.4.   Importancia y Alcance de la Investigación 
Importancia. 
La investigación es importante en la medida que permitirá determinar si la 
motivación de los docentes está relacionada a la calidad de su desempeño profesional.  
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El carácter evaluativo de la investigación planteada ayudará significativamente a 
esclarecer los factores motivacionales predominantes que determinan la eficacia del 
desempeño profesional de los docentes en las dimensiones que plantea el estudio.   
Los resultados que se obtengan, permitirán diseñar planes de mejora a la motivación 
y estimulo de docentes. 
La importancia que se le otorgue a la motivación de los docentes, juega un papel 
fundamental a la hora de aspirar metas y objetivos significativos para la institución. Para 
crear y mantener un alto nivel de motivación es importante asegurarse de que los objetivos 
y valores de cada persona se corresponden con la misión y la visión de la institución. 
Alcance. 
El alcance de una investigación demuestra el resultado final que se conseguirá a 
través de ella y estipula el método que se continuará para obtener dichos resultados 
Hernández, Fernández y Baptista (2010), propone que “cuando se habla sobre el 
alcance de una investigación no se debe pensar en una tipología, ya que más que una 
clasificación, lo único que indica dicho alcance es el resultado que se espera obtener del 
estudio”. 
Entonces, la siguiente investigación se realizará en docentes del Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Estudio de alcance Correlacional.  
Estos estudios suelen responder a preguntas de investigación, y que finalidad tiene 
conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más variables, categorías o 
conceptos en un contexto en particular, en ocasiones solo se realiza la relación entre dos 
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro o más 
variables. 
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1.5.   Limitaciones de la Investigación 
La realidad educativa en el instituto es diversa, debido a ello el presente estudio 
depende del diseño empleado, se trata de una investigación descriptiva, lo cual deja de 
lado la posibilidad de establecer categóricamente la existencia o no de la relación entre 
ambas variables. 
En cuanto al diseño, solo se pueden medir las variables y establecer los índices de 
variabilidad que presentan ambas, en función del grado de correlación estadística que se 
determine, así como aquellos que afecten o limiten el avance de la investigación. 
Es por ello, que tiene las siguientes limitaciones: 
- La distorsión de la información por no tener conocimiento sobre las variables a 
investigar, las cuales deben identificarse con la finalidad de equilibrar la desviación. 
- Exploración dificultosa por la naturaleza de la realidad educativa, debido al 
planteamiento del problema, considerando como objeto propio sólo la realidad 
empírica. 
- La generación de nuevos conocimientos no será posible, debido a que la 
investigación se apoya en teoría existente. 
- Acceso a asesorías constantes, que pudieran fortalecer el manejo del marco teórico y 
de los procesos de tratamiento estadístico de los datos. 
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Capítulo II. Marco Teórico 
2.1.   Antecedentes  
El estudio está dirigido a determinar en qué medida se relaciona la motivación y el 
desempeño laboral de los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018, en tal sentido se consideran los siguientes antecedentes: 
2.1.1. Antecedentes Internacionales. 
Urcino (2011) en su investigación: “Papel de la motivación en el desempeño 
docente.” “Esta investigación pertenece al área de la psicología organizacional y pretende 
identificar cuáles son los principales motivadores del profesor de educación superior, así 
como establecer alguna relación entre la motivación y el desempeño docente (…). Se 
realizó una revisión a la bibliografía existente en el tema de motivación y desempeño, para 
identificar puntos en común entre las diferentes teorías y lograr así la creación de un 
instrumento que permitiera conocer los principales motivadores del docente de posgrado, y 
la elaboración de un marco teórico que sustente la investigación (…). Como resultado de 
dicha investigación bibliográfica fue posible el diseño de un instrumento de evaluación de 
motivos, el cual en conjunto con un instrumento de evaluación docente hicieron posible el 
cumplimiento de los objetivos planteados (…) Los resultados señalan que si existen 
factores comunes de motivación en los docentes de posgrado, los cuales guardan relación 
con su desempeño.” 
Pila (2012) en su investigación: “La motivación como estrategia de aprendizaje en el 
desarrollo de competencias comunicativas de los estudiantes de I-II nivel de inglés del 
convenio héroes del Cenepa-ESPE de la ciudad de quito en el año 2012. “Diseña una guía 
de estrategias motivacionales para el docente”. “El trabajo investigativo expone estrategias 
motivacionales que permiten despertar el interés de los estudiantes en el aprendizaje del 
inglés como segunda lengua. Se puede apreciar la importancia que tiene motivar al 
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alumno, ya que no solo se requiere impartir conocimientos generales para acoplar a los 
jóvenes y mantener el interés en sus diferentes edades (…) sino también de impartir la 
enseñanza de acuerdo a las necesidades reales de cada estudiante. Con la aplicación de 
estrategias motivacionales tales como: el aprendizaje cooperativo, el enfoque 
comunicativo y las inteligencias múltiples que están enfocadas en un aprendizaje en 
parejas-grupos, favoreciendo una relación de amistad, aceptación y cooperación entre 
ellos, tener una actitud más activa del estudiante hacia el aprendizaje (…) enfatizan el uso 
de una comunicación más real y los más importante que los estudiantes desarrollen al 
máximo sus competencias comunicativas. Se obtuvo importante información de 115 
encuestados entre docentes y estudiantes, la hipótesis fundamental plantea que más de un 
65% de los informantes no conocen o no emplean la motivación como estrategia de 
aprendizaje.” 
“La conclusión de esta investigación tiene que ver con la necesidad de elaborar una 
guía de estrategias motivacionales para el docente, las mismas que pueden ser aplicadas a 
los estudiantes del I-II nivel y pueden ser adaptadas de acuerdo a las necesidades del 
docente. Los beneficiarios del presente trabajo serán las autoridades, docentes y 
estudiantes del convenio Héroes del Cenepa-ESPE.” 
Carrillo (2008). “La evaluación integral del desempeño docente”, Facultad de 
Ingeniería de la Universidad Juan A. Maza. “Señala al desempeño docente como una de 
las variables que incide en la calidad de la educación, apareciendo como determinante del 
fracaso o del éxito de todo sistema educativo. Además, en esta investigación se plantea que 
deben generarse en el docente, necesidades de autoperfeccionamiento continuo; pero para 
ello es imprescindible que el docente se someta consiente y periódicamente a un proceso 
de evaluación del desempeño.” 
8 
Fernández (2004), realizó un trabajo de investigación titulado “Influencia de los 
factores motivacionales en el desarrollo laboral de los docentes”. “Fue un estudio de 
campo de carácter descriptivo, sobre una muestra de 40 docentes. Se tomó la totalidad de 
la misma debido al reducido número de sujetos, a los cuales se le aplicó un cuestionario 
elaborado mediante una escala tipo Lickert con 31 ítems, con el propósito de determinar 
los factores más significativos que de alguna manera influyen en el trabajo del docente 
(…) allí arribo a las siguientes conclusiones: “La motivación que se genera en los cuerpos 
directivos es de vital importancia, puesto que esas conductas transmiten a cada uno de los 
miembros que conforman la institución, así como a los padres y representantes que 
participan del hecho educativo”. 
D´Ascoli (2004), ejecutó un trabajo de investigación titulado “Perfil del docente y 
directivo y su desempeño en las instituciones educativas”. “El estudio se enmarco en una 
investigación de campo con carácter descriptivo. La población estuvo constituida por 12 
docentes y 3 directivos, para la recolección de la información se aplicó un cuestionario 
contentivo de 25 ítems en un escalamiento de Lickert.” 
“El estudio concluyó que el desempeño viene dado por el dinamismo, preparación 
personal y la motivación que tenga respecto a su labor; sin embargo, se presentan 
situaciones donde estos elementos no están presentes, generando con ello conductas 
impositivas más que democráticas (…) desorganización institucional, comunicaciones 
ruidosas, poca cordialidad en las relaciones interpersonales y carencia de un trato 
empático; estas situaciones conflictivas limitan el pleno desarrollo docente y gerencial del 
personal.” 
“Es evidente que el autor da significatividad al perfil que ha de tener el personal, 
donde los rasgos más importantes serían el de una persona altamente activa en su 
desempeño, motivada hacia el trabajo que realiza (…) un líder con alto valor al trabajo en 
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pro de las mejoras de su institución, donde exista una comunicación convergente, 
empática, critica, objetiva y consensual, donde opiniones y criterios sean analizados y se 
propongan acciones unísonas y convergentes”. 
Santos (2002), realizó un trabajo titulado “La Influencia de los factores de 
motivación en el desempeño de los trabajadores educacionales”. “El mismo se enmarca 
dentro de la investigación cuantitativa y ofrece los resultados de un estudio descriptivo 
correlacional.” 
“El estudio arribo a la conclusión al realizar un estudio diagnóstico situacional inicial 
sobre los factores de motivación y su influencia respecto al desempeño laboral, que los 
nudos críticos identificados sirven de insumo para el planteamiento futuro de un plan de 
acción en el manejo del potencial humano (…) que permite mejorar los factores de 
motivación de los trabajadores e incentive un desempeño efectivo y un desarrollo 
organizacional que incidan positivamente en la calidad de enseñanza-aprendizaje brindada 
a los estudiantes.” 
2.1.2. Antecedentes Nacionales. 
López (2016) en su investigación: “La motivación y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de la Red N.º 3, Rímac, 2015.” “El presente trabajo de 
investigación tiene como propósito determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño docente en la Red N.º 3, Rímac, 2015. La metodología empleada para la 
elaboración de esta tesis es relacionada al enfoque cuantitativo (…). La investigación es de 
tipo básica con un nivel descriptivo, y con un diseño - no experimental, por cuanto no se 
manipula las variables; por su temporalidad es de corte transversal, ya que se realizará en 
un determinado tiempo (…). Con una muestra de 136 docentes de las instituciones 
educativas Esther Cáceres Salgado, María Parado de Bellido y 3014 “Leoncio Prado” de la 
Red N.º 3, Rímac, 2015.” 
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“Por lo tanto, el tipo de muestreo es probabilística estratificado. Entre los resultados 
más importantes obtenidos con la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que 
existe relación positiva entre la motivación y el desempeño docente, hallándose una 
correlación Moderada de 0,614 con un valor de significancia (bilateral) 0,000 (…) lo cual 
indica que la correlación es positiva, ante las evidencias estadísticas presentadas se toma la 
decisión de rechazar la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna. Se afirma que: 
Existe relación positiva entre la motivación y el desempeño docente en las instituciones 
educativas de la Red N.º 3, Rímac, 2015.” 
Bruno (2017) en su investigación: “Motivación laboral y desempeño docente de las 
maestras de Educación Inicial de la Red 03-UGEL Nº 07 – 2016.” “La presente 
investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación laboral y el 
desempeño docente de las maestras de educación inicial de la Red 03 de la UGEL 07 del 
distrito de San Borja. Se empleó la metodología hipotética deductiva, de tipo básico, con 
un diseño de investigación transversal y correlacional (…). La muestra corresponde a 61 
maestras del nivel inicial de las instituciones educativas públicas del distrito de San Borja. 
Los instrumentos aplicados fueron a través de un cuestionario para medir la motivación 
laboral validado por juicio de expertos y de la ficha de monitoreo utilizada en las 
instituciones educativas públicas para evaluar el desempeño docente (…) ambos aplicados 
a una prueba piloto para el análisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach que determinaron 
una alta confiabilidad. Para el tratamiento estadístico se utilizó la estadística descriptiva 
que permitió determinar la relación entre las dos variables motivación laboral y desempeño 
docente (…). Para la prueba de hipótesis se utilizó el estadístico de correlación Rho de 
Spearman por tratarse de dos variables cualitativas ordinales, con un nivel de significancia 
de valor p = 0,05 (5% de margen máximo de error).” 
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“Los resultados obtenidos después del análisis inferencial dieron un coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman de 0,223 con un p = a 0,085 que demuestra que hay una 
relación directa de las variables con un nivel de significancia débil por lo que se llega a la 
conclusión que no existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 
desempeño docente de las maestras de educación inicial de la Red 03 de la UGEL 07 del 
distrito de San Borja.” 
Campos (2015) en su investigación: “Motivación del personal y desempeño laboral 
del docente en la I.E.P. Virgen de las Nieves –distrito Ventanilla-Región Callao, 2014.” 
“En la actualidad son más las instituciones que están considerando la satisfacción del 
personal como una ventaja competitiva que las diferencia de las demás. Por lo tanto, la 
medición de la motivación y el desempeño laboral constituyen una tarea necesaria como 
indicadores de productividad laboral (…). El presente estudio tuvo como objetivo 
determinar la relación entre la motivación y su influencia en el desempeño laboral del 
docente de la I.E. “Virgen de las Nieves”. El método fue descriptivo, correlacional y no 
experimental; la población estuvo conformada por 41 docentes (…) la técnica fue la 
encuesta y el instrumento una ficha de evaluación tipo cuestionario con escala de Likert, 
encontrándose los siguientes resultados: Existe relación significativa entre las variables 
factores extrínsecos y factores intrínsecos (Motivación) y las variables preparación 
profesional, competencias cognitivas, sistema de valores, capacitaciones, estrategias de 
enseñanza-aprendizaje (Desempeño laboral).” 
“En la investigación, se ha encontrado que existe una baja correlación de r = 0,385 y 
un p=0.013 menor que 0.05 por lo cual se determinó que la motivación laboral del 
personal se relaciona con el desempeño docente de la I.E.P.” Virgen de las nieves”, distrito 
Ventanilla, Región Callao, año 2014.” 
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Guido (2017) en su investigación: “Motivación y percepción del desempeño docente 
en estudiantes del III ciclo.” “El presente trabajo de investigación, tuvo como problema 
general: ¿Qué relación existe entre percepción del desempeño docente y motivación en 
estudiantes del III Ciclo de las carreras técnicas en salud del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Privado San Pablo 2016? (…) y el objetivo general fue Determinar 
la relación entre percepción del desempeño docente y motivación en alumnos del III Ciclo 
de las carreras técnicas en salud del Instituto de Educación Superior Tecnológico Privado 
San Pablo 2016. El tipo de investigación fue básica, el diseño fue correlacional, transversal 
(…). La población estuvo conformada por 350 estudiantes del III ciclo de las carreras 
técnicas en salud, se aplicó el muestreo no probabilístico y la muestra estuvo conformada 
por 64 estudiantes, del III ciclo de las carreras técnicas en salud del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Privado San Pablo 2016. Se aplicó la técnica de la encuesta con 
cuestionario cerradas politómicas o categorizadas para las variables y sus dimensiones. En 
la investigación se trabajó con la teoría del modelo pedagógico humanista.” 
“La cual considera, tres principios fundamentales para asegurar una educación 
personalizada del educando. En la investigación se concluyó: Rho de Spearman 0,570 
significa que existe una moderada relación positiva entre las variables, frente al (grado de 
significación estadística) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna: motivación se relacionan con percepción del desempeño docente en 
alumnos del III Ciclo de las carreras técnicas en salud del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Privado San Pablo.” 
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2.2.   Bases teóricas 
2.2.1. Motivación Laboral. 
Definición etimológica. 
La palabra motivación proviene de los términos latinos motus (“movido”) y motio 
(“movimiento”). 
Definición conceptual.  
La motivación es aquello que impulsa a una persona a realizar determinadas acciones 
y a persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos. El concepto también se 
encuentra vinculado a la voluntad y al interés. 
En otras palabras, la motivación es la voluntad para hacer un esfuerzo y alcanzar 
ciertas metas. La motivación implica la existencia de alguna necesidad, ya sea absoluta, 
relativa, de placer o de lujo. Cuando una persona está motivada a “algo”, considera que ese 
“algo” es necesario o conveniente. 
Lozano y Repetto (2007) manifestaron: 
Cuando sostienen que la motivación impulsa, dirige y mantiene el comportamiento 
humano. Si bien la motivación general se refiere al esfuerzo de cualquier meta, en el plano 
laboral se relaciona con el esfuerzo por alcanzar las metas organizacionales después de 
haber alcanzado satisfacer sus necesidades individuales. 
Asimismo, se puede señalar la motivación como un factor interno, propio de la 
persona que influye en su comportamiento, pues las personas son distintas y sus 
necesidades varían de unas a otras. El su nivel de motivación varía entre los individuos e 
inclusive en el mismo individuo en diferentes momentos, produciendo diversas conductas 
en el trabajo representan una secuencia compleja de interacciones entre las necesidades 
iniciales y la experiencia organizacional. 
Para Dessler (1999) afirmó: 
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La motivación es una de las tareas más simples, pero al mismo tiempo de las más 
complejas ya que el trabajo en sí es una consideración de extrema importancia en la 
motivación, influye en los valores culturales y determina las circunstancias bajo las cuales 
se vive (…). A nivel del campo gerencial, es un elemento fundamental, clave para el éxito 
de una gestión. Los directivos deben asegurar hasta donde sea posible, la armonía entre los 
deseos y las necesidades de sus miembros con los objetivos organizacionales. 
El desempeño de los trabajadores está sujeto a los diversos factores, entre ellos los 
de higiene y los motivadores, en los cuales se fundamenta la teoría de Frederick Herzberg, 
sustento de esta investigación, y posteriormente analizados. 
Por ello, el estudio de la motivación es de gran importancia, por cuanto permite 
entender y conocer el comportamiento humano, conllevando a preverlo y controlarlo 
(autocontrol o heterocontrol), a través del dominio de las necesidades o motivos que 
impulsan al comportamiento y de los objetivos o metas que lo dirigen con grandes 
repercusiones en el ámbito laboral. 
En resumen, la motivación es el conjunto de factores que provocan, encauzan y 
sustentan la conducta humana, sin olvidar un aspecto de suma importancia: su aspecto 
cambiante en el individuo; al irse satisfaciendo uno de los factores (…) otro pasará a ser el 
factor dominante de la motivación, y precisamente es a ese estudio al cual debe abocarse la 
gerencia de cualquier empresa, porque de ello dependerá el resultado positivo en 
productividad lográndose con un sistema de motivación bien diseñado. 
El primer grupo de factores señalados por el autor son los motivadores, los cuales 
incluyen: Logros y Reconocimiento en el trabajo, Responsabilidad, El trabajo en sí; 
Crecimiento y progreso laboral. El segundo grupo de factores son los denominados de 
higiene o mantenimiento, los mismos son externos al trabajo en sí, forman parte del 
ambiente laboral. 
15 
Algunos factores de higiene o mantenimiento son: Condiciones de trabajo, Seguridad 
laboral, Remuneraciones Laborales, Administración y políticas de la Institución y 
Relaciones interpersonales. La ausencia de estos factores puede llevar a la insatisfacción y 
desmotivación laboral y hasta evitar realizar el trabajo. En resumen, todas estas teorías 
ofrecen un conjunto útil de categorías para analizar la motivación laboral. 
Así se observa el aparecimiento de factores motivadores comunes, presentes en los 
diferentes estudios y para los autores que han teorizado al respecto, los cuales sirven de 
apoyo para esta investigación. Pero para investigación se tomó como base los factores 
motivadores (intrínsecos y extrínsecos). 
Desde la perspectiva teórica de la motivación, la motivación laboral es la estrategia 
para establecer y mantener principios y valores corporativos que orienten a los empleados 
a desarrollar un alto desempeño, de manera que esta conducta repercuta positivamente en 
los intereses de la organización. 
Para alcanzar este nivel de compromiso, se debe valorar el grado de disposición y 
cooperación del equipo humano, implementando mecanismos que garanticen un grupo 
suficientemente motivado y orientado al logro, y a la vez, satisfecho en sus aspiraciones e 
intereses particulares. 
Para que esta estrategia sea efectiva, es importante tomar en cuenta que la mayoría 
de las personas no realizan un trabajo sólo a cambio de una remuneración. Son muchos los 
aspectos que influyen, como la satisfacción del sentido de pertenencia, la interacción 
social, el estatus, la necesidad de reconocimiento y respeto, y el sentimiento de valía y 
utilidad. De ser solo por dinero, sería suficiente aumentar los sueldos, para motivar a la 
gente a trabajar. 
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La motivación extrínseca. 
Se denomina motivación extrínseca cuando la motivación proviene de fuentes 
ambientales externas. Se considera que "las causas fundamentales de la conducta se 
encuentran fuera y no dentro de la persona" (Reeve, 1994), es decir, alude a fuentes 
artificiales de satisfacción que han sido programadas socialmente, como, por ejemplo, los 
halagos y el dinero. 
El estudio de este tipo de motivación se relaciona con dos conceptos fundamentales: 
recompensa y castigo. Tanto las recompensas como los castigos ocurren después de una 
determinada conducta y afectan la probabilidad futura de ocurrencia de dicha conducta. 
Una recompensa es “un objeto ambiental atractivo que se da después de una 
secuencia de conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se vuelva a dar” 
(Biscarri, 1991). 
Por otra parte, un castigo se refiere a “un objeto ambiental no atractivo que se da 
después de una secuencia de comportamiento y que reduce las probabilidades de que esa 
conducta se vuelva a dar” (Biscarri, 1991). 
La motivación intrínseca. 
Bandura llama a este tipo de motivación el interés intrínseco (Biscarri, 1991) que 
emerge espontáneamente por tendencias internas y necesidades psicológicas que motivan 
la conducta en ausencia de recompensas extrínsecas. 
Así, “cuando las personas realizan actividades para satisfacer necesidades de 
causación personal autodeterminación, efectividad o curiosidad entonces actúan por 
motivación intrínseca" (Biscarri, 1991) en otras palabras, cuando la conducta está 
autorregulada y surge de los intereses, curiosidades, necesidades y reacciones personales.” 
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2.2.2.  Desempeño Profesional Docente. 
El docente del siglo XXI adopta nuevas estrategias de aplicación en su metodología 
y en su relación con los miembros de la comunidad educativa. Es el motor que impulsa y 
genera los cambios ante las amenazas de una sociedad donde abundan la información y las 
tecnologías empleadas en el proceso de aprendizaje. “Requiere liderazgo, pensamiento 
crítico, buena capacidad de observación, autoridad, respeto, creatividad, capacidad de 
comunicación, empatía, capacidad de trabajo en equipo y pasión por el conocimiento, la 
cultura y la vida” (Bazarra, 2005). 
Para referirse al concepto de “desempeño docente”, algunos autores señalan términos 
tales como desempeño docente, desempeño del maestro, desempeño profesional del 
educador. También es cierto que, muchos de ellos, proceden a la operacionalización de 
dicho concepto sin otorgar una definición conceptual. Para definir este concepto en el 
presente trabajo, se han tomado algunas definiciones que presentan factores que se 
consideran importantes dentro de lo que implica el desempeño profesional del docente. 
Catala, Molina y Monclus. (2001) hicieron referencia al desempeño profesional 
pedagógico y lo definieron como: 
La actuación del docente, que expresa la interrelación dialéctica de las competencias 
profesionales pedagógicas para orientar, guiar, controlar y evaluar el proceso docente 
educativo y la producción intelectual del docente en formación, en la que demuestra el 
dominio de las tareas y funciones diseñadas para ese rol, en los diferentes contextos de 
actuación. 
El desempeño profesional docente también se lo define haciendo referencia a la 
forma cómo se realiza el trabajo, involucra actitudes, saberes y formas de relación, que 
inciden en la calidad global de la tarea. En la práctica de la evaluación del educador se 
reconoce que, la acción educativa, corresponde al ser, al saber y al hacer reflexivo del 
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docente en la cotidianidad del contexto en el cual se desempeña y no únicamente, al 
cumplimiento de unas obligaciones pactadas en relación con la profesión y el cargo que 
ocupa. 
El desempeño docente con una visión renovada e integral puede entenderse como el 
proceso de movilización de sus capacidades profesionales, su disposición personal y su 
responsabilidad social para articular relaciones significativas entre los componentes que 
impactan la formación de los alumnos; participar en la gestión educativa; fortalecer una 
cultura institucional democrática; e intervenir en el diseño, implementación y evaluación 
de políticas educativas locales y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes 
y desarrollo de competencias y habilidades para la vida. 
Pereda, Berrocal y Alonso, (2008) en un seminario sobre el desarrollo profesional y 
el protagonismo docente, explicaron: 
El desempeño profesional del mismo depende de un conjunto de factores entre los 
cuales está la formación inicial y el desarrollo profesional continuo, además de otros, 
igualmente determinantes como son, por ejemplo: las condiciones de trabajo, los niveles 
salariales, la carrera profesional, la evaluación del desempeño, la autoestima, el 
reconocimiento social, la salud, los cuales deben ser considerados integralmente para 
avanzar en procesos serios de mejora del desempeño. 
En base a las definiciones expuestas anteriormente, se puede aunar lo comprendido 
en cada una de ellas entendiendo al desempeño profesional docente como la actuación del 
educador que implica varios factores: entre ellos los más relevantes son la formación 
inicial del como docente; la participación en programas de capacitación y el desarrollo 
profesional continuo; las competencias profesionales que orientan, guían, controlan y 
evalúan el proceso educativo; el desarrollo de actividades que se realizan en el trabajo 
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diario y comprenden la tarea educativa; y el hacer reflexivo del educador en la 
cotidianidad del contexto en el cual se desempeña. 
Evaluación del desempeño docente.   
El proceso de evaluación del desempeño docente, no debe tener como meta reflejar 
en los profesores, los límites o las deficiencias de todo el sistema educativo.  La evaluación 
del desempeño docente tiene sentido, en cuanto brinda la oportunidad de abrir nuevos 
horizontes, un nuevo estilo de reflexión sobre la práctica educativa y sobre el perfil del 
educador ideal y necesario para el desarrollo de la sociedad. 
Funciones de la evaluación del Desempeño Docente.   
El análisis anterior nos sitúa en la necesidad de precisar, qué funciones debiera 
cumplir un proceso sistemático de evaluación del desempeño docente. Dentro de este 
orden de ideas, se sugiere que una adecuada evaluación del desempeño docente debe 
cumplir, por lo menos, las funciones siguientes: 
- Función de diagnóstico: La evaluación debe describir  el desempeño docente del 
profesor en un período determinado y preciso, debe constituirse en síntesis de sus 
aciertos y desaciertos más resaltantes tal cual como se presentan en la realidad, de 
modo que le sirva a los directores, a los jefes de Departamentos y de las Cátedras 
correspondientes, y al mismo profesor evaluado, de guía para la derivación de 
acciones de capacidades y superación, tanto en lo profesional, como en la dimensión 
personal integral, de modo que contribuya  a la superación  de sus imperfecciones. 
- Función instructiva: El proceso de evaluación en sí mismo, si es producto del 
desarrollo de un trabajo de investigación, debe producir una síntesis de los 
principales indicadores del desempeño docente de los educadores. Por lo tanto, las 
personas involucradas en dicho proceso se instruyen, aprenden del proceso de 
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evaluación realizado, incorporan una nueva experiencia de aprendizaje como 
profesionales de la docencia y como personas. 
- Función educativa: Cuando el proceso de evaluación del desempeño docente se ha 
desarrollado de modo adecuado; como consecuencia del mismo, el profesor percibe 
que existe una importante relación entre los resultados de la evaluación de su 
desempeño docente y las motivaciones y actitudes que él vive en sí mismo hacia su 
trabajo como educador. Por consiguiente, a partir del hecho de que el profesor 
conoce el cómo es percibida su labor profesional por los directivos, colegas y 
alumnos, tiene la oportunidad de trazarse estrategias para erradicar las insuficiencias 
a él señaladas. 
- Función desarrolladora: Esta función de la evaluación del desempeño docente, se 
percibe como la de mayor importancia para los profesores evaluados. Esta función 
desarrolladora se cumple, cuando como resultado del proceso de evaluación del 
desempeño docente, se incrementa el proceso personal de madurez del evaluado (…) 
es decir, el docente se torna capaz de autoevaluar crítica y permanentemente su 
desempeño docente; y, en consecuencia, reduce el temor a sus propios errores y 
límites; sino, que aprende de ellos, y adquiere una nueva actitud que le ayudará a ser 
más consciente de su trabajo. En efecto, toma conciencia y comprende con más 
claridad de todo lo que no sabe y necesita conocer; y como resultado de este proceso 
de madurez personal, la necesidad de perfeccionamiento se convierte en su tarea 
existencial  como profesional y como persona. 
2.3.   Definición de Términos Básicos 
Competencias: “El conjunto de patrones de comportamiento que una persona 
necesita para desempeñar un puesto de trabajo, de tal manera que lleve a cabo las 
funciones y tareas correspondientes con competencia.” (Woodruffe, 1993). 
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Competencias docentes: Conjunto de habilidades y estrategias de carácter  
didáctico y social que el docente  despliega eficazmente para el desarrollo de su función  
de enseñanza. 
Desempeño social: Es el proceso de administrar una organización para lograr una 
misión social. Es un estilo de gestión que pone a los clientes en el centro de todas las 
decisiones estratégicas y operativas. 
Desempeño profesional: Es el cumplimiento eficiente de las exigencias de la 
profesión, reveladas en el comportamiento o conducta real de los profesionales, tanto en el 
orden técnico, como en las relaciones interpersonales que se crean en la solución de los 
problemas de su profesión conocidos o no.  
Desempeño didáctico: Para tener un desempeño didáctico eficaz el docente debe 
estudiar al alumno y su contexto para entender cómo puede crear un proceso educativo 
efectivo, donde logre una comunicabilidad. 
Motivación: La motivación es la iniciativa de hacer algo y alcanzar metas de la 
organización, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad, si bien la 
motivación se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas 
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento conexo 
con la motivación y el sistema de valores que rige la organización. 
Motivación laboral: La motivación laboral es el producto de la interacción del 
individuo con cierta situación, constituida por factores capaces de impulsar, mantener y 
orientar la conducta a lograr un objetivo, es decir la motivación orienta a satisfacer la 
necesidad. También se podría definir como el impulso de diferente origen que orienta a la 
persona a desempeñarse de una forma positiva o negativa en el trabajo. 
Motivación extrínseca: La motivación extrínseca se da cuando se trata de despertar 
el interés motivacional de la persona mediante recompensas externas, como por ejemplo 
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dinero, ascensos, etc. Otra característica de la motivación extrínseca es que los motivos 
que impulsan a la persona a realizar la acción son ajenos a la propia acción, es decir, están 
determinados por esas recompensas externas. 
Motivación extrínseca: Está motivada por recompensas o incentivos independientes 
de la propia actividad que el sujeto realiza para conseguirlos y cuyo control depende de 






Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1.   Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General. 
La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
3.1.2. Hipótesis Específicas. 
- La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
- La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018. 
- La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018. 
- La motivación extrínseca se relaciona de manera significativa con las competencias 
de planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
- La motivación extrínseca se relaciona de manera significativa con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018. 
- La motivación extrínseca se relaciona de manera significativa con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018. 
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3.2.   Variables 
3.2.1. Variable X: Motivación.  
Según Stoner (1996) definió la motivación como “Una característica de la Psicología 
humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo 
que hace que las personas funcionen”. Desde mi parecer en esta definición el autor nos da 
a entender que la motivación viene siendo como un motor si lo comparamos con un 
automóvil, es decir, que si las personas se encuentran motivadas estas funcionan como el 
automóvil, en caso contrario habría que empujarlas, pero cuanta energía no se gastaría 
durante todo este proceso. 
Indicadores. 
- Motivación intrínseca. 
- Motivación extrínseca. 
3.2.2. Variable Y: Desempeño Laboral en Docentes. 
Según Estrada (2016) “El Desempeño docente es el eje que moviliza el proceso de 
formación dentro del sistema educativo formal. Se hace necesario el análisis y la 
evaluación del desempeño docente desde la cotidianidad, de un modo concreto y 
encarnado”. 
Indicadores.  
- Competencias de planteamiento curricular. 
- Competencias didácticas. 





3.3. Operacionalización de las Variables 
Tabla 1 




Ítem  Nº ítems 






- ¿Creo que he elegido mal mi profesión? 
- ¿El reconocimiento social que se me tiene, en comparación al que 
se le tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la función que 
desempeño? 
- ¿Me siento seguro y estable en mi empleo? 
- ¿Creo que mi trabajo actual es interesante? 




Casi siempre (4) 
A veces (3) 







- ¿Los beneficios económicos que recibo en mi empleo satisfacen mis 
necesidades básicas? 
- ¿Mi trabajo actual me permite tener vacaciones anuales? 
- ¿Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas? 
- ¿Deseo otro empleo, en lugar del actual? 
- ¿Gano lo suficiente en mi actual empleo, para atender a los que 
dependen de mí? 
- ¿La institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de 
crecimiento económico y profesional? 
- ¿Recibo algún incentivo por parte de la institución (resoluciones, 
felicitación, otros), cuando hago un trabajo bien hecho? 
- ¿Recibo un trato justo en mi trabajo? 
- ¿Creo que mi Director tiene buenas relaciones laborales conmigo? 








- ¿Las relaciones con mis demás compañeros me motivan a tener un 
mejor desempeño en mi trabajo? 
- ¿Mi trabajo es una fuente que me genera estrés? 
- ¿Considero que los trabajos que desempeño están de acuerdo con 
mis capacidades?  
- ¿Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a la ley?  




 Operacionalización de la variable Y: Desempeño laboral en docentes  
 
Indicadores Ítem  Nº ítems 








- ¿Identifica necesidades de aprendizaje? 
- ¿Determinó las capacidades a desarrollar en la especialidad? 
- ¿Seleccionó y organizó los contenidos en función de las 
necesidades de aprendizaje de la especialidad? 
- ¿Identifica el procedimiento didáctico pertinente al aprendizaje 
a lograr?  







Casi siempre (4) 
A veces (3) 





as didácticas  
 
- ¿Generó interés en relación con el tema a desarrollar? 
- ¿Identifica los conocimientos previos, como base para 
perfeccionar tu conocimiento sobre el tema?   
- ¿Plantea problemas, afirmaciones nuevas, retos, etc.? 
- ¿Los orienta a ustedes a fuentes de información útiles y 
actualizadas? 
- ¿Les provee de estrategias para el análisis y reestructuración de 
la información? 
- ¿Estimula permanentemente al estudiante? 
- ¿Identifica con claridad los procedimientos de evaluación 
concordantes con las capacidades a evaluar?  
- ¿Aplica los instrumentos pertinentes al tipo de aprendizaje que 
desea evaluar? 
- ¿Aplica los procedimientos pertinentes al tipo de aprendizaje 






as Sociales  
- ¿Valora las diferencias de los estudiantes del aula? 
- ¿Se pone en el lugar de sus estudiantes? ¿Los comprende? 





- ¿Crea un ambiente de confianza y respeto? 
- ¿Fomenta la tolerancia   y respeto a la diferencia entre los 
estudiantes? 






Capitulo IV. Metodología 
4.1.   Enfoque de Investigación 
El enfoque utilizado en esta investigación es el cuantitativo.  
Según Gutiérrez (1996) “se recolectan datos para probar hipótesis, tomando como 
base la medición y el análisis estadístico, con el fin de establecer patrones de 
comportamiento y confirmar teorías.” 
 Giroux y Tremblay (2004) establecen que “el politólogo que analiza las 
probabilidades de que un candidato sea elegido, calculando a partir de una muestra 
representativa de electores cuántos tienen intención de votar por él, privilegia este 
enfoque” (p. 40). 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) “algunas características de este 
enfoque son las siguientes: las hipótesis se generan antes de recolectar y analizar los datos; 
para recolectar éstos se usan procedimientos estandarizados (que sean aceptados por una 
comunidad científica); tales datos se representan numéricamente y son analizados por 
métodos estadísticos (…) se busca controlar al máximo el procedimiento para excluir otras 
explicaciones posibles que puedan propiciar incertidumbre o inducir a error; la 
interpretación que surge del análisis cuantitativo se realiza según las hipótesis y la teoría 
planteadas desde un inicio; debe ser lo más “objetiva” posible (…) los estudios siguen un 
patrón estructurado; los resultados, al ser representativos de una población, deben ser 
generalizables a la misma, y la forma cómo se obtuvieron tales resultados, replicable; y 
finalmente, se busca explicar y predecir los fenómenos que se estudian, estableciendo 
regularidades y relaciones entre ellos, para construir y demostrar teorías.” 
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4.2.   Tipo de Investigación 
Glass y Hopkins (1984) “ponen de manifiesto que la investigación descriptiva 
consiste en la recopilación de datos que describen los acontecimientos y luego 
organiza, tabula, representa y describe la recopilación de datos”. 
4.3.   Diseño de Investigación 
El diseño de investigación utilizado es el correlacional. Escoger y plantear el tipo de 
investigación en un estudio, es uno de los trabajos más complejos, ya que esto determina 
en cierto modo el camino que recorreremos, las limitaciones, las condiciones, etc. Es por 
esto que considero necesario realizar una exploración exhaustiva acerca del tipo de estudio 
que se planteará en la investigación. 
Marroquín (2010) “afirma que la investigación diseño correlacional tiene como 
finalidad establecer el grado de relación o asociación no causal existente entre dos o más 
variables. Se caracterizan porque primero se miden las variables y luego, mediante pruebas 
de hipótesis correlacionales y la aplicación de técnicas estadísticas, se estima la 
correlación”. 
Grajales (2000) en su artículo “señala que los estudios correlacionales pretender 
medir el grado de relación y la manera cómo interactúan dos o más variables entre sí. Estas 
relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y a partir de los mismos sujetos en 
la mayoría de los casos (…) En caso de existir una correlación entre variables, se tiene 
que, cuando una de ellas varía, la otra también experimenta alguna forma de cambio a 
partir de una regularidad que permite anticipar la manera cómo se comportará una por 
medio de los cambios que sufra la otra”. 
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4.4.   Población y Muestra 
4.4.1. Población. 
Para la presente investigación la población estuvo constituida por 86 docentes del 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018.  
4.4.2.   Muestra. 
En esta investigación la muestra, estuvo constituida por 86 docentes del Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
La elección de los participantes se realizó de manera no probabilística y por 
conveniencia. Vale decir que la muestra es tipo censo, por razones de conveniencia y 
accesibilidad a la fuente de información primaria. 
4.5.   Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información  
Las técnicas de recolección de datos, son definidas por Tamayo (2009), como “la 
expresión operativa del diseño de investigación y que específica concretamente como se 
hizo la investigación”. 
4.5.1. Técnica.  
Encuesta. 
Casas, Repullo y Campos (2003) en su artículo “manifiesta que la técnica de 
encuesta es ampliamente utilizada como procedimiento de investigación, ya que permite 
obtener y elaborar datos de modo rápido y eficaz. Utiliza como instrumento básico, el 
cuestionario. La encuesta permite aplicaciones masivas, que mediante técnicas de 
muestreo adecuadas pueden hacer extensivos los resultados a comunidades enteras (…). El 
interés del investigador no es el sujeto concreto que contesta el cuestionario, sino la 
población a la que pertenece; de ahí, como se ha mencionado, la necesidad de utilizar 




De acuerdo a Rojas Soriano (1989), la información dependiendo de su origen se 
clasifica en primaria y secundaria: la primera es aquella que el investigador obtiene 
directamente mediante cuestionarios, cédulas de entrevista, guías de investigación, 
observación ordinaria y participante, etc. La segunda se refiere a la que se extrae de 
fuentes documentales (censos, estadísticas vitales, etc.), empleando fichas de trabajo o 
mediante cuadros estadísticos. La información secundaria, según el caso, puede 
complementar a la primaria o servir de base para efectuar el análisis del problema. 
Permite obtener información directa del contexto en que se hace la investigación; es 
un instrumento nodal para los estudios monográficos, etnográficos, historias de vida y 
estudios de caso.  
Es la habilidad para reconocer y obtener datos del objeto de estudio, mirando 
detalladamente lo que interesa al investigador, en un espacio y tiempo delimitado y en 
situaciones particulares. De acuerdo a la forma en que se involucra el investigador y 
utilización, se clasifica en:  
- Observación no estructurada: realizada sin ningún tipo de instrumento, libre y sin 
controlar las variables. 
- Observación estructurada; con una guía de lo que se observa y las variables que 
intervienen.  
- Observación no participante: el observador no se involucra directamente con el 
objeto de estudio.   
- Observación participante: el observador interviene de forma directa, obtiene 
información desde el interior, comparte experiencias con los involucrados al ser 




García (2003), en su artículo “etapas del proceso investigador: instrumentación”, 
sostiene que el cuestionario es un procedimiento considerado clásico en las ciencias 
sociales para la obtención y registro de datos. Su versatilidad permite utilizarlo como 
instrumento de investigación y como instrumento de evaluación de personas, procesos y 
programas de formación. Es una técnica de evaluación que puede abarcar aspectos 
cuantitativos y cualitativos. Su característica singular radica en que, para registrar la 
información solicitada a los mismos sujetos, ésta tiene lugar de una forma menos profunda 
e impersonal, que el "cara a cara" de la entrevista. Al mismo tiempo, permite consultar a 
una población amplia de una manera rápida y económica. (p.02). 
Chiavenato (2009), define la gestión del talento humano como, el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, 
recompensas y evaluación de desempeño. 
Chauvin (2007), sostiene que el clima laboral es producto de las percepciones y estas 
percepciones están matizadas por las actividades, interacciones y experiencias de cada uno 
de los miembros. Si entendemos que la organización son las personas que están en ella, se 
nos empieza a poner interesante el tema, pues cada persona constituye un micro-mundo, 
que forma el gran todo que es la empresa. 
4.6.   Tratamiento Estadístico 
La investigación en curso maneja la información recopilada durante el proceso 
mismo, se ha efectuado las pautas necesarias de la estadística descriptiva, con el objetivo 
de mejorar la interpretación de las dimensiones e indicadores de las variables que se 
tomaron en cuenta para su óptimo desarrollo y explicación de la misma (…). 
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Acopiada la información relacionada a las variables de la hipótesis se procederá a 
ordenar la información a fin de proceder a su procesamiento estadístico, para lo cual se 
procederá de la manera convencional: “Ordenar la información”; “Tabular los resultados”; 
“Analizar e interpretar los datos”; “Prueba de hipótesis: Aplicar R de Pearson para medir 
diferencia de medias”. 
El coeficiente de correlación de Pearson, es una medida de la relación lineal entre 
dos variables aleatorias cuantitativas. A diferencia de la covarianza, la correlación de 
Pearson es independiente de la escala de medida de las variables. De manera menos 
formal, podemos definir el coeficiente de correlación de Pearson como un índice que 
puede utilizarse para medir el grado de relación de dos variables siempre y cuando ambas 
sean cuantitativas. 
El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones 




El coeficiente de Pearson puede variar de - 1. 0 0 a +1.00, donde:  
- 1.00 correlación negativa perfecta. 
- 0.75 correlación negativa muy fuerte.  
- 0.50 correlación negativa media. 
- 0.10 correlación negativa débil.  
No existe correlación alguna:  
- 0.10 correlación positiva débil. 
- 0.50 correlación positiva media.  
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- 0.75 correlación positiva muy fuerte.  
- 1.00 correlación positiva perfecta. 
Procesamiento Estadístico. 
Es la parte primordial de la investigación, debido a que los métodos y técnicas 
utilizados fueron verificados a nivel de asociación entre la variable X y la variable Y. En 
este punto se consideraron: 
- El cálculo de medida de resumen e indicadores. 
- La descripción, análisis e interpretación de medidas de tendencia central como:  
a) Media aritmética: Es el valor obtenido al sumar todos los datos y dividir el 
resultado entre el número total de datos. 
 
   
 




c) Mediana: Es el valor que ocupa el lugar central entre todos los valores del conjunto 




L1 = frontera inferior de la clase de la mediana. 
N = Número de datos (frecuencia total) 
("f)1 = suma de frecuencias de las clases inferiores a la de la mediana. 
 
Mediana = L1 + N/2 - ("f)1 c 
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f mediana = frecuencia de la clase de la mediana. 
c = anchura del intervalo de clase de la mediana. 
d) Varianza: Es aquella medida de dispersión que ostenta una variable aleatoria 
respecto a su esperanza. Sirve para identificar a la media de las desviaciones 
cuadráticas de una variable de carácter aleatorio, considerando el valor medio de 
ésta. 
e) Prueba de hipótesis: Se utilizó la Prueba de Kolmogorov-Smirnov, es una prueba 
de significación estadística no paramétrica para contrastar la hipótesis nula cuando 
los parámetros de localización de ambos grupos son iguales. 
Si la probabilidad es grande no habrá por tanto razones estadísticas para suponer que 
nuestros datos no proceden de una distribución, mientras que si es muy pequeña, no 
será aceptable suponer ese modelo probabilístico para los datos. 
f) Prueba de verificación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 







rij: Coeficiente de correlación lineal de Pearson entre las variables i, j. 
aij: Coeficiente de correlación parcial entre las variables i, j. 
Índice KMO alto, implica que el nivel de correlacional entre las variables analizadas 
es alto y por tanto tiene sentido el Análisis de Componentes Principales, puesto que se 
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podrá reducir la dimensionalidad del problema agrupando variables con una alta 
correlación entre ellas. 
La prueba de esfericidad de Barlett se utilizó para verificar si la matriz de 




Capítulo V. Resultados 
5.1.   Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
Validez de instrumentos de medición. 
La validación de los instrumentos se realiza a través de la validez de expertos 
(especialistas en la materia), quienes describen el grado en la que un instrumento mide la 
variable en estudio, Messick (1989) mencionó: 
La validez es un juicio evaluativo global del grado en el que la evidencia 
empírica y la lógica teórica apoyan la concepción y conveniencia de las inferencias y 
acciones que se realizan basándose en las puntuaciones que proporcionan los test u 
otros instrumentos de medida. (p.19) 
La validez es una cuestión más compleja que debe alcanzarse en todo instrumento de 
medición que se aplica. Kerlinger (1999, p. 138) planteó la siguiente pregunta respecto de 
la validez: “¿está midiendo lo que cree que está midiendo? Si es así, su medida es válida; 
si no, evidentemente carece de validez”. 
Proporcionada la validez de los instrumentos mediante el juicio de los expertos, dado 
que el Cuestionario 1: “Motivación” obtuvo el valor de 87% y el Cuestionario 2: 
“Desempeño laboral en docentes” obtuvo un valor de 90%, deduciéndose que dichos 





Nivel de validez de los cuestionarios, según el tipo de expertos 
Expertos 
Motivación 
Desempeño laboral en 
docentes 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Luis Magno Barrios Tinoco 87 87 % 90 90 % 
2. Dr. Aurelio Julián Gámez Torres 87 87 % 90 90 % 
3. Dr. José Rubén Mora Santiago 87 87 % 90 90 % 
Promedio de valoración 87 87 % 90 90 % 
Fuente. Instrumentos de opinión de expertos 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto para la Motivación como de la percepción que tienen los docentes respecto al 
Desempeño laboral en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018; para 
determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 4. 
Valores de los niveles de validez 





1 Muy malo 
Fuente. De la Fuente y Martínez (2004). 
Selección y descripción técnica del instrumento. 
a) Cuestionario 1: “Motivación” 
El cuestionario es un instrumento de investigación. Este instrumento se utiliza, de un 
modo preferente, en el desarrollo de una investigación en el campo de las ciencias sociales. 
La estructura del cuestionario. 
El Cuestionario “Motivación” se  divide en dos partes que recogen organizadamente 
información de los indicadores: “Motivación intrínseca” y “Motivación extrínseca”.  
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La ventaja principal, que se tuvo al aplicar el cuestionario, fue en la gran economía 
de tiempo y personal que implicó, puesto que los cuestionarios se entregaron a los 
docentes para el desarrollo y posterior recolección.  
Otra ventaja es que la calidad de los datos obtenidos se incrementaron pues, al 
desaparecer la situación de interacción, se eliminaron las posibles distorsiones que la 
presencia del entrevistador pudo traer, ya sea por la forma de hablar, de enfatizar palabras 
u oraciones, de dirigir inconscientemente las respuestas, o ya sea por su misma presencia 
física, que pudo retraer o inhibir al entrevistado. 
Prueba de confiabilidad  del cuestionario 1: “Motivación”, aplicado a los 
docentes. 
La confiabilidad se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados 
obtenidos. Es decir, se refiere al grado en que la aplicación repetida del instrumento, al 
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. 
Para la prueba de confiabilidad del cuestionario “Motivación”, se aplicó la prueba 
estadística Alfa de Cronbach, el cual es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de 
una escala de medida. Alfa es por tanto un coeficiente de correlación al cuadrado que, a 
grandes rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las 
correlaciones entre todos los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su 
interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al extremo 1, mejor es la 
fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80. 
La fórmula de Alfa de Cronbach: 
Donde: 
K: El número de ítems 
Si^2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 

























Para obtener la confiabilidad del instrumento “Motivación”: 
a) Se determinó una muestra piloto de 10 docentes del Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018. 
b) Se aplicó el cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra. 
c) Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS  
V24,0 para análisis de confiabilidad fue el siguiente:  
Tabla 5 
Confiabilidad del Cuestionario 1: “Motivación” 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,917 20 
*Aplicado a una muestra de 10 docentes   
Aplicando el cuestionario de 20 ítems a una muestra piloto de 10 docentes del 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. Se obtiene un valor de alfa de 0,917, 
este valor indica que el test  tiene alta consistencia interna. 
Validez Estadística del instrumento.  
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido y la 
validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las variables 
que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del cuestionario 
aplicado con los basamentos teóricos y los objetivos de la investigación para que exista 
consistencia y coherencia técnica. Ese proceso de validación se vincula a las variables 
entre si y la hipótesis de la investigación. 
La validez de construcción o constructo del instrumento queda reforzada por la 
inclusión del mapa de variables que establece la conexión de cada ítem del cuestionario 
con el soporte teórico que le corresponde. 
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Previamente, se comprobó la idoneidad de la matriz de intercorrelaciones  de los 
ítems del Test para ser sometido al análisis factorial, aplicando el test de esfericidad de 
Bartlett y el índice de adecuación de muestreo (KMO) para cada una de las variables que 
se pretende medir con el cuestionario denominado “Gestión administrativa”, así determinar 
la unicidad de cada parte del mismo. 
Tabla 6 
 KMO y prueba de Bartlett Aplicado al Cuestionario 1: Motivación 
Medida de adecuación muestral de Káiser-Meyer-Olkin. 0,812 
 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 115,814 
Grados de libertad 85 
Valor de significancia 0,000 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,812, 
como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems 
de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento.  
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de un solo 
indicador, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0,05, 
se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es 
una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 
una sola identidad. 
b) Cuestionario 2: “Desempeño laboral en docentes” aplicado a docentes 
El cuestionario es un instrumento de investigación. Este instrumento se utiliza, de un 
modo preferente, en el desarrollo de una investigación en el campo de las ciencias sociales. 
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La estructura del cuestionario. 
El Cuestionario “Desempeño laboral en docentes” se  divide en tres partes que 
recogen organizadamente información acerca de los indicadores: “Competencias de 
planeamiento curricular”, “Competencias didácticas” y “Competencias sociales”.  
La estructura está dividido en las siguientes partes: 
1. El pedido de cooperación: consiste en un enunciado que solicita la colaboración de 
los directores seleccionados para responder las preguntas de la encuesta, explicando 
brevemente el propósito y/o tema general de la investigación. 
2. Preguntas referidas a las variables objeto de la investigación: aquí se ubican las 
preguntas referidas a los indicadores de los datos buscados, comenzando con las más 
fáciles e interesantes y continuando con las más importantes. 
Prueba de confiabilidad  del cuestionario 2: “Desempeño laboral en docentes”, 
aplicado a docentes. 
La confiabilidad se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados 
obtenidos. Es decir, se refiere al grado en que la aplicación repetida del instrumento, al 
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. 
Para la prueba de confiabilidad del cuestionario “Desempeño laboral en docentes”, 
se aplicó la prueba estadística Alfa de Cronbach. En psicometría, el Alfa de Cronbach es 
un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida. Se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Su interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al extremo 1, mejor es la 
fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80. 
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La fórmula de Alfa de Cronbach: 
Donde: 
K: El número de ítems 
Si^2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Para obtener la confiabilidad del instrumento “Desempeño laboral en docentes”: 
a) Se determinó una muestra piloto de 10 docentes del Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018. 
b) Se aplicó el cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra. 
c) Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS  
V24,0 para análisis de confiabilidad fue el siguiente:  
Tabla 7 
Confiabilidad del Cuestionario 2: “Desempeño laboral en docentes” 
 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,926 20 
*Aplicado a una muestra de 10 docentes   
Aplicando el cuestionario de 20 ítems a una muestra piloto de 10 docentes del 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. Se obtiene un valor de alfa de 0,926, 
este valor indica que el test  tiene alta consistencia interna. 
Validez Estadística del instrumento. 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo para 
tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un análisis 

























Previamente, se comprobó la idoneidad de la matriz de intercorrelaciones  de los 
ítems del Test para ser sometido al análisis factorial, aplicando el test de esfericidad de 
Bartlett y el índice de adecuación de muestreo (KMO) para cada una de las variables que 
se pretende medir con el cuestionario denominado “Desempeño laboral en docentes”, así 
determinar la unicidad de cada parte del mismo. 
Tabla 8. 
KMO y prueba de Bartlett Aplicado al Cuestionario 2: Desempeño laboral en docentes. 
Medida de adecuación muestral de Káiser-Meyer-Olkin. 0,792 
 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 113,759 
Grados de libertad 85 
Valor de significancia 0,000 
 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,792, 
como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems 
de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento.  
5.2.   Presentación y Análisis de los Resultados 
A continuación presentamos las tablas y figuras en relación a las variables en 
estudio: Motivación y Desempeño laboral en docentes del Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018. 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Motivación. 
Según Stoner (1996) “define la motivación como “Una característica de la Psicología 
humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo 
que hace que las personas funcionen”.  En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, 
se determinó que el 18% de los encuestados manifestaron que “Siempre” existe la 
Motivación, el 45% manifestaron que “Casi siempre”. Mientras, un 22% determinaron que 
“A veces”. En tanto, el 10% de los encuestados consideraron que “Casi nunca” existe la 
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motivación. Por último, el 5% de los docentes establecieron que “Nunca” existe la 
Motivación en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco. 
Tabla 9 
Percepción sobre la Motivación. 





Siempre 17 17.5% 18% 18% 
Casi siempre 27 45.0% 45% 63% 
A veces 18 22.5% 22% 85% 
Casi nunca 13 10.0% 10% 95% 
Nunca 11 5.0% 5% 100% 
Total 86 100.0% 100%   
















Figura 1. Percepción sobre la Motivación.  
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Motivación intrínseca. 
Luego de la aplicación del cuestionario, se determinó que el 12% de los encuestados 
manifestaron que “Siempre” existe la Motivación intrínseca, el 50% manifestaron que 
“Casi siempre”. Mientras, un 25% determinaron que “A veces”. En tanto, el 5% de los 
encuestados consideraron que “Casi nunca” existe dicha motivación. Por último, el 8% de 
los docentes establecieron que “Nunca” existe la Motivación intrínseca en el Instituto 













 Percepción sobre la Motivación intrínseca 





Siempre 15 12.5% 12% 12% 
Casi siempre 29 50.0% 50% 62% 
A veces 19 25.0% 25% 87% 
Casi nunca 11 5.0% 5% 92% 
Nunca 12 7.5% 8% 100% 
Total 86 100.0% 100%   


















Figura 2. Percepción sobre la Motivación intrínseca 
  
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Motivación extrínseca. 
Luego de la aplicación del cuestionario, se determinó que el 20% de los encuestados 
manifestaron que “Siempre” existe la Motivación extrínseca, el 42% manifestaron que 
“Casi siempre”. Mientras, un 28% determinaron que “A veces”. En tanto, el 5% de los 
encuestados consideraron que “Casi nunca” existe dicha motivación. Por último, el 5% de 
los docentes establecieron que “Nunca” existe la Motivación extrínseca en el Instituto 













Percepción sobre la Motivación extrínseca 





Siempre 18 20.0% 20% 20% 
Casi siempre 26 42.5% 42% 62% 
A veces 20 27.5% 28% 90% 
Casi nunca 11 5.0% 5% 95% 
Nunca 11 5.0% 5% 100% 
Total 86 100.0% 100%   

















Figura 3. Percepción sobre la Motivación extrínseca 
Análisis descriptivo de la percepción sobre el Desempeño laboral en docentes. 
Según Estrada (2016) “El Desempeño docente es el eje que moviliza el proceso de 
formación dentro del sistema educativo formal. Se hace necesario el análisis y la 
evaluación del desempeño docente desde la cotidianidad, de un modo concreto y 
encarnado”. En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, se determinó que el 15% de 
los docentes encuestados manifestaron que “Siempre” mantienen un desempeño laboral 
favorable, el 35% manifestaron que “Casi siempre”. Mientras, un 40% determinaron que 












dicho desempeño. Por último, el 2% de los docentes establecieron que “Nunca” mantienen 
un desempeño laboral favorable en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco. 
Tabla 12 
Percepción sobre el Desempeño laboral en docentes   





Siempre 16 15.0% 15% 15% 
Casi siempre 23 35.0% 35% 50% 
A veces 25 40.0% 40% 90% 
Casi nunca 12 7.5% 8% 98% 
Nunca 10 2.5% 2% 100% 
Total 86 100.0% 100%   










Figura 4. Percepción sobre el Desempeño laboral en docentes   
Análisis descriptivo de la percepción sobre las Competencias de planeamiento 
curricular. 
Luego de la aplicación del cuestionario, se determinó que el 20% de los encuestados 
manifestaron que “Siempre” desarrollan sus competencias de planeamiento curricular, el 
35% manifestaron que “Casi siempre”. Mientras, un 38% determinaron que “A veces”. En 












competencias. Por último, el 2% de los docentes establecieron que “Nunca” desarrollan 
sus competencias de planeamiento curricular en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco. 
Tabla 13 
 Percepción sobre las Competencias de planeamiento curricular 





Siempre 18 20.0% 20% 20% 
Casi siempre 23 35.0% 35% 55% 
A veces 24 37.5% 38% 93% 
Casi nunca 11 5.0% 5% 98% 
Nunca 10 2.5% 2% 100% 
Total 86 100.0% 100%   












Figura 5. Percepción sobre las Competencias de planeamiento curricular 
 
Análisis descriptivo de la percepción sobre las Competencias didácticas. 
Luego de la aplicación del cuestionario, se determinó que el 18% de los encuestados 
manifestaron que “Siempre” desarrollan sus competencias didácticas, el 45% manifestaron 
que “Casi siempre”. Mientras, un 30% determinaron que “A veces”. En tanto, el 5% de los 












el 2% de los docentes establecieron que “Nunca” desarrollan sus competencias didácticas 
en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco. 
Tabla 14 
Percepción sobre las Competencias didácticas 





Siempre 17 17.5% 18% 18% 
Casi siempre 27 45.0% 45% 63% 
A veces 21 30.0% 30% 93% 
Casi nunca 11 5.0% 5% 98% 
Nunca 10 2.5% 2% 100% 
Total 86 100.0% 100%   
Fuente: Cuestionario 2: Desempeño laboral en docentes 























Figura 6. Percepción sobre las Competencias didácticas 
Análisis descriptivo de la percepción sobre las Competencias sociales. 
Luego de la aplicación del cuestionario, se determinó que el 17% de los encuestados 
manifestaron que “Siempre” desarrollan sus competencias sociales, el 42% manifestaron 
que “Casi siempre”. Mientras, un 22% determinaron que “A veces”. En tanto, el 12% de 
los encuestados consideraron que “Casi nunca” desarrollan dichas competencias. Por 
último, el 7% de los docentes establecieron que “Nunca” desarrollan sus competencias 













Percepción sobre las Competencias sociales 





Siempre 15 17.4% 17% 17% 
Casi siempre 36 41.9% 42% 59% 
A veces 19 22.1% 22% 81% 
Casi nunca 10 11.6% 12% 93% 
Nunca 6 7.0% 7% 100% 
Total 86 100.0% 100%   


























Figura 7. Percepción sobre las Competencias sociales 
Prueba de contrastación de hipótesis. 
Para la contrastación de las hipótesis se deberá conocer las características de 
normalidad de la población estudiada. Teniendo en cuenta la normalidad de la población se 
erigirían las pruebas estadísticas para la contrastación de hipótesis.  
 Para la prueba de normalidad se aplicó la prueba de Kolmogorov Smirnov. 
a) Para  aplicar  la prueba de normalidad, planteamos las hipótesis de Trabajo: 
H1  Los datos de la población estudiada  provienen de una distribución  normal. 
H0 Los datos de la población estudiada no provienen de una distribución normal. 












c) Para  Sig. (Alfa) < 0,05 Se rechaza la hipótesis nula. 
   Para  Sig. (Alfa) > 0,05 Se acepta la hipótesis nula. 
d) El resultado de la prueba de normalidad para las variables fue: 
Tabla 16 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 Motivación Desempeño 
laboral en 
docentes 
N 86 86 
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,594 0,618 
Sig. Asintót. (bilateral) 0,029 0,037 
  
e) De los resultados de la prueba de Kolmogorov- Smirnov, se tiene: 
1. El valor de significancia  del estadístico de prueba de normalidad  tiene el  valor de 
0,029 y 0,037, luego  el valor Sig. ( alfa ) < 0,05,  entonces, se rechaza la hipótesis 
nula.   
2. Luego los datos  de las variables de estudio provienen de una distribución normal.  
3. Este resultado permite aplicar la prueba paramétrica  r  de Pearson. 
Prueba de contrastación hipótesis general. 
La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1 La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 
los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Ho La motivación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 
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Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el   intervalo:   -1 
< r <  1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24,0) 
Tabla 17 
Correlación entre la Motivación y el Desempeño laboral en docentes.  
 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
e) Dado que  el nivel de significancia es igual a 0,00  y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,677. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación y el Desempeño laboral en docentes; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
la variable Motivación, el valor “Casi siempre” como  la calificación sobresaliente, en 
tanto, en la variable Desempeño laboral en docentes, el valor “A veces” como la 
calificación predominante. Y teniendo en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 
0,458)  se establece que el Desempeño laboral en docentes está determinada en un 45,8% 










Sig. (bilateral)        0,000 







Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
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Prueba de contrastación hipótesis específica 1. 
La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1   La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
de planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Ho   La motivación intrínseca no se relaciona significativamente con las 
competencias de planeamiento curricular que muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 





Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r es: -1 < r <  1 
















Sig. (bilateral)  0,000 







Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
e) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,646. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación intrínseca y las Competencias de planeamiento curricular; con un nivel 
de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica 
al demostrarse en el indicador Motivación intrínseca, el valor “Casi siempre” como  la 
calificación sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias de planeamiento 
curricular, el valor “A veces” como la calificación predominante. Y si se tiene en 
consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,417)  se establece que las Competencias 
de planeamiento curricular está determinada en un 41,7% por la Motivación intrínseca 
existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Prueba de contrastación hipótesis específica 2. 
La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
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a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1   La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
Ho   La motivación intrínseca no se relaciona significativamente con las 
competencias didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 




Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r es: -1 < r <  1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 19 











Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
e) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula.  
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Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,877. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación intrínseca y las Competencias didácticas; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
el indicador Motivación intrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación 
sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias didácticas, el valor “Casi siempre” 
como la calificación predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente de 
variabilidad (r2=0,769)  se establece que las Competencias didácticas está determinada en 
un 76,9% por la Motivación intrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
Prueba de contrastación hipótesis específica 3. 
La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1   La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
Ho   La motivación intrínseca no se relaciona significativamente con las 
competencias sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 





Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r es: -1 < r <  1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 20 










Sig. (bilateral)  0,000 





Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
e) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,883. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación intrínseca y las Competencias sociales; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
el indicador Motivación intrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación 
sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias sociales, el valor “A veces” como la 
calificación predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad 
(r2=0,780)  se establece que las Competencias sociales está determinada en un 78,0% por 
la Motivación intrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Prueba de contrastación hipótesis específica 4. 
La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018. 
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a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1     La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las 
competencias de planeamiento curricular que muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Ho     La motivación extrínseca no se relaciona significativamente con las 
competencias de planeamiento curricular que muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 





Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r es: -1 < r <  1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 21 












Sig. (bilateral)  0,000 







Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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e) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,681. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación extrínseca y las Competencias de planeamiento curricular; con un 
nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se 
verifica al demostrarse en el indicador Motivación extrínseca, el valor “Casi siempre” 
como  la calificación sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias de 
planeamiento curricular, el valor “A veces” como la calificación predominante. Y si se 
tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,464)  se establece que las 
Competencias de planeamiento curricular está determinada en un 46,4% por la Motivación 
extrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Prueba de contrastación hipótesis específica 5. 
La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1     La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las 
competencias didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Ho     La motivación extrínseca no se relaciona significativamente con las 
competencias didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 
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Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r es: -1 < r <  1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 22 











Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
e) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,892. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación extrínseca y las Competencias didácticas; con un nivel de confianza 
del 95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse 
en el indicador Motivación extrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación 
sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias didácticas, el valor “Casi siempre” 
como la calificación predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente de 
variabilidad (r2=0,796)  se establece que las Competencias didácticas está determinada en 
un 79,6% por la Motivación extrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
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Prueba de contrastación hipótesis específica 6. 
La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1   La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
Ho   La motivación extrínseca no se relaciona significativamente con las 
competencias sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 





Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r es: -1 < r <  1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0)  
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Tabla 23 











Sig. (bilateral)  0,000 





Sig. (bilateral) 0,000  
N 86 86 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
e) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05;  se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,874. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación extrínseca y las Competencias sociales; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
el indicador Motivación extrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación 
sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias sociales, el valor “A veces” como la 
calificación predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad 
(r2=0,764)  se establece que las Competencias sociales está determinada en un 76,4% por 
la Motivación extrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
5.3.   Discusión  
Los resultados de la presente investigación nos manifiestan que la Motivación, 
constituida por los indicadores: “Motivación intrínseca” y “Motivación extrínseca” se 
percibe como “Casi siempre” para el 45% de los encuestados. En tanto que la variable 
“Desempeño laboral en docentes”, constituida por los indicadores “Competencias de 
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planeamiento curricular”, “Competencias didácticas” y “Competencias sociales”  ha sido 
calificada como “A veces” por el 40% de los encuestados. 
Al analizarse la correlación estadística, ésta arroja un valor correlacional r de 
Pearson igual a 0,677. Este valor determina la existencia de una correlación positiva media 
entre la Motivación y el Desempeño laboral en docentes; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
la variable Motivación, el valor “Casi siempre” como  la calificación sobresaliente, en 
tanto, en la variable Desempeño laboral en docentes, el valor “A veces” como la 
calificación predominante. Y teniendo en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 
0,458)  se establece que el Desempeño laboral en docentes está determinada en un 45,8% 
por la Motivación existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Dicha conclusión se demuestra, en lo manifestado por López (2016) en su 
investigación: “La motivación y el desempeño docente en las instituciones educativas de la 
Red Nº 3, Rímac, 2015”. El presente trabajo de investigación tiene como propósito 
determinar la relación entre la motivación y el desempeño docente en la Red Nº 3, Rímac, 
2015. La metodología empleada para la elaboración de esta tesis es relacionada al enfoque 
cuantitativo (…). La investigación es de tipo básica con un nivel descriptivo, y con un 
diseño - no experimental, por cuanto no se manipula las variables; por su temporalidad es 
de corte transversal, ya que se realizará en un determinado tiempo (…). Con una muestra 
de 136 docentes de las instituciones educativas Esther Cáceres Salgado, María Parado de 
Bellido y 3014 “Leoncio Prado” de la Red Nº 3, Rímac, 2015”. Por lo tanto, el tipo de 
muestreo es probabilística estratificado. 
Entre los resultados más importantes obtenidos con la prueba estadística de Rho de 
Spearman, se aprecia que existe relación positiva entre la motivación y el desempeño 
docente, hallándose una correlación Moderada de 0,614 con un valor de significancia 
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(bilateral) 0,000 (…) lo cual indica que la correlación es positiva, ante las evidencias 
estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula, y se acepta la 
hipótesis alterna. Se afirma que: Existe relación positiva entre la motivación y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la Red N.º 3, Rímac, 2015. 
Por su parte, Bruno (2017) en su investigación: “Motivación laboral y desempeño 
docente de las maestras de Educación Inicial de la Red 03-UGEL Nº 07 – 2016”, se 
manifiesta que su investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño docente de las maestras de educación inicial de la Red 
03 de la UGEL 07 del distrito de San Borja. Se empleó la metodología hipotética 
deductiva, de tipo básico, con un diseño de investigación transversal y correlacional (…). 
La muestra corresponde a 61 maestras del nivel inicial de las instituciones educativas 
públicas del distrito de San Borja. Los instrumentos aplicados fueron a través de un 
cuestionario para medir la motivación laboral validado por juicio de expertos y de la ficha 
de monitoreo utilizada en las instituciones educativas públicas para evaluar el desempeño 
docente (…) ambos aplicados a una prueba piloto para el análisis de confiabilidad de Alfa 
de Cronbach que determinaron una alta confiabilidad. Para el tratamiento estadístico se 
utilizó la estadística descriptiva que permitió determinar la relación entre las dos variables 
motivación laboral y desempeño docente (…). Para la prueba de hipótesis se utilizó el 
estadístico de correlación Rho de Spearman por tratarse de dos variables cualitativas 
ordinales, con un nivel de significancia de valor p = 0,05 (5% de margen máximo de 
error). 
Los resultados obtenidos después del análisis inferencial dieron un coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman de 0,223 con un p = a 0,085 que demuestra que hay una 
relación directa de las variables con un nivel de significancia débil por lo que se llega a la 
conclusión que no existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 
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desempeño docente de las maestras de educación inicial de la Red 03 de la UGEL 07 del 
distrito de San Borja. 
Por lo que se manifiesta que, ambas investigaciones tienen concordancia con el 
resultado de nuestro estudio, por lo que se concluye que, la motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Respecto, a la calificación que se le otorga a la Motivación intrínseca en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, se ha podido determinar que el 25% lo considera “A 
veces”, mientras que un 62% se ubica en el rango Casi siempre-Siempre. Por otro lado, 
para el indicador Competencias de planeamiento curricular, es calificado por el 38% como 
“A veces”, mientras que en el rango Casi siempre-Siempre se ubica en un 55%. Estos 
resultados, infieren que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,646. Este 
valor determina la existencia de una correlación positiva media entre la Motivación 
intrínseca y las Competencias de planeamiento curricular; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
el indicador Motivación intrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación 
sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias de planeamiento curricular, el valor 
“A veces” como la calificación predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente 
de variabilidad (r2=0,417)  se establece que las Competencias de planeamiento curricular 
está determinada en un 41,7% por la Motivación intrínseca existente en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Así mismo, a la calificación que se le otorga a la Motivación intrínseca en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, se ha podido determinar que el 25% lo considera “A 
veces”, mientras que un 62% se ubica en el rango Casi siempre-Siempre. Por otro lado, 
para el indicador Competencias didácticas, es calificado por el 30% como “A veces”, 
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mientras que en el rango Casi siempre-Siempre se ubica en un 63%. Estos resultados, 
infieren que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,877. Este valor 
determina la existencia de una correlación positiva media entre la Motivación intrínseca y 
las Competencias didácticas; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de 
error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en el indicador Motivación 
intrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación sobresaliente, en tanto, en el 
indicador Competencias didácticas, el valor “Casi siempre” como la calificación 
predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,769)  se 
establece que las Competencias didácticas está determinada en un 76,9% por la 
Motivación intrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Por otro lado, a la calificación que se le otorga a la Motivación intrínseca en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, se ha podido determinar que el 25% lo considera 
“A veces”, mientras que un 62% se ubica en el rango Casi siempre-Siempre. Por otro lado, 
para el indicador Competencias sociales, es calificado por el 22% como “A veces”, 
mientras que en el rango Casi siempre-Siempre se ubica en un 59%. Estos resultados, 
infieren que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,883. Este valor 
determina la existencia de una correlación positiva media entre la Motivación intrínseca y 
las Competencias sociales; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de 
error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en el indicador Motivación 
intrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación sobresaliente, en tanto, en el 
indicador Competencias sociales, el valor “A veces” como la calificación predominante. Y 
si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,780)  se establece que las 
Competencias sociales está determinada en un 78,0% por la Motivación intrínseca 
existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
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Respecto, a la calificación que se le otorga a la Motivación extrínseca en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, se ha podido determinar que el 28% lo considera “A 
veces”, mientras que un 62% se ubica en el rango Casi siempre-Siempre. Por otro lado, 
para el indicador Competencias de planeamiento curricular, es calificado por el 38% como 
“A veces”, mientras que en el rango Casi siempre-Siempre se ubica en un 55%. Estos 
resultados, infieren que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,681. Este 
valor determina la existencia de una correlación positiva media entre la Motivación 
extrínseca y las Competencias de planeamiento curricular; con un nivel de confianza del 
95% y 5% de probabilidad de error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en 
el indicador Motivación extrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación 
sobresaliente, en tanto, en el indicador Competencias de planeamiento curricular, el valor 
“A veces” como la calificación predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente 
de variabilidad (r2=0,464)  se establece que las Competencias de planeamiento curricular 
está determinada en un 46,4% por la Motivación extrínseca existente en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
En tanto, a la calificación que se le otorga a la Motivación extrínseca en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, se ha podido determinar que el 28% lo considera “A 
veces”, mientras que un 62% se ubica en el rango Casi siempre-Siempre. Por otro lado, 
para el indicador Competencias didácticas, es calificado por el 30% como “A veces”, 
mientras que en el rango Casi siempre-Siempre se ubica en un 63%. Estos resultados, 
infieren que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,892. Este valor 
determina la existencia de una correlación positiva media entre la Motivación extrínseca y 
las Competencias didácticas; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de 
error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en el indicador Motivación 
extrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación sobresaliente, en tanto, en el 
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indicador Competencias didácticas, el valor “Casi siempre” como la calificación 
predominante. Y si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,796)  se 
establece que las Competencias didácticas está determinada en un 79,6% por la 
Motivación extrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
Finalmente, a la calificación que se le otorga a la Motivación extrínseca en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, se ha podido determinar que el 28% lo considera 
“A veces”, mientras que un 62% se ubica en el rango Casi siempre-Siempre. Por otro lado, 
para el indicador Competencias sociales, es calificado por el 22% como “A veces”, 
mientras que en el rango Casi siempre-Siempre se ubica en un 59%. Estos resultados, 
infieren que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,874. Este valor 
determina la existencia de una correlación positiva media entre la Motivación extrínseca y 
las Competencias sociales; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de 
error. Este nivel de correlación se verifica al demostrarse en el indicador Motivación 
extrínseca, el valor “Casi siempre” como  la calificación sobresaliente, en tanto, en el 
indicador Competencias sociales, el valor “A veces” como la calificación predominante. Y 
si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,764)  se establece que las 
Competencias sociales está determinada en un 78,0% por la Motivación extrínseca 
existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018.  
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Conclusiones 
1. La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018, con un nivel de 
correlación estadísticamente significativa de 0,677. Puesto que, si se tiene en 
consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,458)  se establece que el 
Desempeño laboral en docentes está determinada en un 45,8% por la Motivación 
existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
2. La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente 
significativa de 0,646. Puesto que, si se tiene en consideración el coeficiente de 
variabilidad (r2=0,417)  se establece que las Competencias de planeamiento 
curricular está determinada en un 41,7% por la Motivación intrínseca existente en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
3. La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente significativa de 0,877. Puesto 
que, si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,769)  se 
establece que las Competencias didácticas está determinada en un 76,9% por la 
Motivación intrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018.   
4. La motivación intrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente significativa de 0,883. Puesto 
que, si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,780)  se 
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establece que las Competencias sociales está determinada en un 78,0% por la 
Motivación intrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
5. La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias de 
planeamiento curricular que muestran los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente 
significativa de 0,681. Puesto que, si se tiene en consideración el coeficiente de 
variabilidad (r2=0,464)  se establece que las Competencias de planeamiento 
curricular está determinada en un 46,4% por la Motivación extrínseca existente en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018. 
6. La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
didácticas que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente significativa de 0,892. Puesto 
que, si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,796)  se 
establece que las Competencias didácticas está determinada en un 79,6% por la 
Motivación extrínseca existente en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018.   
7. La motivación extrínseca se relaciona significativamente con las competencias 
sociales que muestran los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018, con un nivel de correlación estadísticamente significativa de 0,874. Puesto 
que, si se tiene en consideración el coeficiente de variabilidad (r2=0,764)  se 
establece que las Competencias sociales está determinada en un 76,4% por la 





1. Desarrollar talleres de actualización sobre Motivación con la finalidad de poder 
incrementar el desempeño laboral en docentes, no tan solo en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, sino ampliar nuestra investigación a otros niveles de estudio. 
2. Mejorar la Motivación intrínseca mediante estudios de Maestría, que ayudarían a 
fortalecer y acrecentar las competencias de planeamiento curricular, no tan solo en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, sino ampliar nuestra investigación a otros 
niveles de estudio. 
3. Promover las capacitaciones constantes sobre Motivación intrínseca fortificando y 
desarrollando las competencias didácticas, no tan solo en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, sino ampliar nuestra investigación a otros niveles de estudio. 
4. Desarrollar talleres de actualización sobre Motivación intrínseca con la finalidad de 
poder incrementar las competencias sociales, no tan solo en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, sino ampliar nuestra investigación a otros niveles de estudio. 
5. Mejorar la Motivación extrínseca mediante estudios de Maestría, que ayudarían a 
fortalecer y acrecentar las competencias de planeamiento curricular, no tan solo en el 
Instituto Superior Tecnológico de Pisco, sino ampliar nuestra investigación a otros 
niveles de estudio. 
6. Promover las capacitaciones constantes sobre Motivación extrínseca fortificando y 
desarrollando las competencias didácticas, no tan solo en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, sino ampliar nuestra investigación a otros niveles de estudio. 
7. Desarrollar talleres de actualización sobre Motivación extrínseca con la finalidad de 
poder incrementar las competencias sociales, no tan solo en el Instituto Superior 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
Motivación y desempeño laboral en docentes del Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 2018 
Problema Objetivos Hipótesis 
Problema general: 
¿En qué medida se relaciona la 
motivación con el desempeño laboral 
de los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018? 
Problemas Específicos: 
PE1: ¿En qué medida se relaciona la 
motivación intrínseca con las 
competencias de planeamiento 
curricular que muestran los 
docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 
2018? 
 PE2: ¿En qué medida se relaciona la 
motivación intrínseca con las 
competencias didácticas   que 
muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018? 
PE3: ¿En qué medida se relaciona la 
motivación intrínseca con las 
competencias sociales que 
Objetivo general: 
Determinar en qué medida se relaciona la 
motivación y el desempeño laboral de los 
docentes en el Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018. 
Objetivos específicos: 
OE1: Determinar el grado de relación 
existente entre la motivación intrínseca y 
las competencias de planeamiento 
curricular que muestran los docentes en 
el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
OE2: Determinar el grado de relación 
existente entre la motivación intrínseca 
y las competencias didácticas   que 
muestran los docentes en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
OE3:  Determinar el grado de relación 
existente entre la motivación intrínseca 
y las competencias sociales que 
muestran los docentes en el Instituto 
Hipótesis general: 
La motivación se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral de los docentes en 




HE1: La motivación intrínseca se relaciona 
significativamente con las 
competencias de planeamiento 
curricular que muestran los docentes en 
el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
HE2: La motivación intrínseca se relaciona 
significativamente con las 
competencias didácticas que muestran 
los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
HE3: La motivación intrínseca se relaciona 
significativamente con las 
competencias sociales que muestran 
los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
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muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018? 
PE4: ¿En qué medida se relaciona la 
motivación extrínseca con las 
competencias de planeamiento 
curricular que muestran los 
docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 
2018? 
PE5: ¿En qué medida se relaciona la 
motivación extrínseca con las 
competencias didácticas   que 
muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018? 
PE6: ¿En qué medida se relaciona la 
motivación extrínseca con las 
competencias sociales   que 
muestran los docentes en el 
Instituto Superior Tecnológico 
de Pisco, año 2018? 
Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
OE4:  Determinar el grado de relación 
existente entre la motivación extrínseca 
y las competencias de planeamiento 
curricular que muestran los docentes en 
el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018? 
OE5:  Determinar el grado de relación 
existente entre la motivación extrínseca 
y las competencias didácticas   que 
muestran los docentes en el Instituto 
Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
OE6:  Determinar el grado de relación 
existente entre la motivación extrínseca 
y las competencias sociales que 
muestran los docentes en el Instituto 




HE4: La motivación extrínseca se relaciona 
de manera significativa con las 
competencias de planeamiento 
curricular que muestran los docentes en 
el Instituto Superior Tecnológico de 
Pisco, año 2018. 
HE5: La motivación extrínseca se relaciona 
de manera significativa con las 
competencias didácticas que muestran 
los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
HE6: La motivación extrínseca se relaciona 
de manera significativa con las 
competencias sociales que muestran los 
docentes en el Instituto Superior 











Variable e Indicadores Diseño Población y muestra 
Variable 1: Motivación 
Indicadores: 
- Motivación intrínseca  
- Motivación extrínseca 
Variable 2: Desempeño profesional docente   
Indicadores: 
- Competencias de planeamiento curricular   
- Competencias didácticas  
- Competencia social. 
 
 
Enfoque de investigación: 
- Cuantitativo 
Método:  
- Hipotético-deductivo    
Tipo de investigación: 
- Descriptiva             
Diseño:  
-   Correlacional 
Población:  
86 docentes del Instituto Superior Tecnológico de Pisco, 
año 2018. 
Muestra:  









Apéndice B. Cuestionario 1 “Motivación” 
El presente instrumento consta de 20 ítems y será  útil para conocer la percepción sobre la 
Motivación, que tienen los docentes en el Instituto Superior Tecnológico de Pisco, año 
2018. 
 
Tómese en cuenta la siguiente escala: 
 




5 4 3 2 1 
01 ¿Creo que he elegido mal mi profesión?      
02 ¿El reconocimiento social que se me tiene, en comparación al que se le 
tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la función que 
desempeño? 
     
03 ¿Me siento seguro y estable en mi empleo?      
04 ¿Creo que mi trabajo actual es interesante?      
05 ¿Me siento con ánimos y energía para realizar adecuadamente mi 
trabajo? 
     
06 ¿Los beneficios económicos que recibo en mi empleo satisfacen mis 
necesidades básicas? 
     
07 ¿Mi trabajo actual me permite tener vacaciones anuales?      
08 ¿Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas?      
09 ¿Deseo otro empleo, en lugar del actual?      
10 ¿Gano lo suficiente en mi actual empleo, para atender a los que 
dependen de mí? 
     
11 ¿La institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de 
crecimiento económico y profesional? 
     
12 ¿Recibo algún incentivo por parte de la institución (resoluciones, 
felicitación, otros), cuando hago un trabajo bien hecho? 
     
13 ¿Recibo un trato justo en mi trabajo?      
14 ¿Creo que mi Director tiene buenas relaciones laborales conmigo?      
15 ¿Creo que mi Director es asertivo en su comunicación conmigo?      
16 ¿Las relaciones con mis demás compañeros me motivan a tener un 
mejor desempeño en mi trabajo? 
     
17 ¿Mi trabajo es una fuente que me genera estrés?      
18 ¿Considero que los trabajos que desempeño están de acuerdo con mis 
capacidades? 
     
19 ¿Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a la ley?       
20 ¿Mi salario lo recibo en la fecha acordada en la contratación de mi 
trabajo? 
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Apéndice C. Cuestionario 2 “Desempeño laboral en docentes” 
El presente instrumento consta de 20 ítems y será  útil para para conocer la percepción 
sobre el Desempeño laboral en docentes, que tienen los docentes en el Instituto Superior 
Tecnológico de Pisco, año 2018. 
 
Tómese en cuenta la siguiente escala: 
 





5 4 3 2 1 
01 ¿Identifica necesidades de aprendizaje?      
02 ¿Determinó las capacidades a desarrollar en la especialidad?      
03 ¿Seleccionó y organizó los contenidos en función de las necesidades 
de aprendizaje de la especialidad? 
     
04 ¿Identifica el procedimiento didáctico pertinente al aprendizaje a 
lograr? 
     
05 ¿Estructura zonas de desarrollo próximo entre los estudiantes?      
06 ¿Generó interés en relación con el tema a desarrollar?      
07 ¿Identifica los conocimientos previos, como base para perfeccionar tu 
conocimiento sobre el tema? 
     
08 ¿Plantea problemas, afirmaciones nuevas, retos, etc.?      
09 ¿Los orienta a ustedes a fuentes de información útiles y actualizadas?      
10 ¿Les provee de estrategias para el análisis y reestructuración de la 
información? 
     
11 ¿Estimula permanentemente al estudiante? 
     
12 ¿Identifica con claridad los procedimientos de evaluación 
concordantes con las capacidades a evaluar? 
     
13 ¿Aplica los instrumentos pertinentes al tipo de aprendizaje que desea 
evaluar? 
     
14 ¿Aplica los procedimientos pertinentes al tipo de aprendizaje que 
desea evaluar? 
     
15 ¿Valora las diferencias de los estudiantes del aula?      
16 ¿Se pone en el lugar de sus estudiantes? ¿Los comprende?      
17 ¿Crea un ambiente de trabajo positivo?      
18 ¿Crea un ambiente de confianza y respeto?      
19 ¿Fomenta la tolerancia   y respeto a la diferencia entre los estudiantes?      
20 ¿Incorpora y resalta valores y actitudes positivas en el proceso de 
aprendizaje? 
     
 
 
 
 
